
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางสวัสดิการ คุณลักษณะของงานกับความผูกพัน 

ตอองคการ ระหวางแรงงานไทยและเมียนมาร กรณีศึกษา บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด ผูศึกษา 

ไดนําทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนแนวทางในการศึกษา ดังตอไปน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีหลักในการศึกษา 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีหลักในการศึกษา 

 2.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวา “ความ” หมายถึง เร่ือง 

เชน เน้ือความ เกิดความ และไดใหความหมายของคําวา “ผูกพัน” หมายถึง มีความเปนหวงกังวล

เพราะรักใคร กอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติตาม องคการศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการ 

ที่ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน เพื่อดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

ในกฎหมายหรือในตราสารจัดต้ัง ซึ่งอาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการของรัฐบาล หนวยงาน

เอกชน เชน บริษัท จํากัด สมาคมหรือหนวยงานระหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ  

จึงกลาวไดวา ความหมายของความผูกพันตอองคการ นาจะ หมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร 

ในหนวยงานที่ปฏิบัติ ซึ่งกอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติตาม (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน, 

2542: 231 อางอิงจาก ชาญวุฒิ บุญชง, 2553 หนา 5) 

สเตียร กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวาเปน 

สวนหน่ึงขององคการ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัวใหองคการ และปรารถนาที่จะเปน

สมาชิกขององคการน้ันตลอดไป นอกจากน้ีความผูกพันขององคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผล 

ขององคการในลักษณะหน่ึง (Steers, 1977 หนา 46-49 อางอิงจาก ปาริชาติ บัวเปง, 2554 หนา 9) 

พอทเตอร ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกร เปนความสัมพันธที่แสดงออก 

ถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด ระหวางพนักงานและองคกร รวมไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจ

ในงานของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบติังานใหองคกร (Sheldon, 1971 หนา 143-150 อางอิง

จาก ศุภวรรณ พันธบูรณะ, 2542 หนา 5) 
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มารช และ มันนาริ ใหคานิยามวา ความผูกพัน หมายถึง ระดับความมากนอย 

ของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการ 

และการประเมินองคการในทางที่ดี (Marsh & Mannari, 1977 อางอิงจาก นันทนา ผองเภสัช,  

2544 หนา 5) 

เชลดอน ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกร เปนการประเมินองคกร 

ในทางบวกและบุคคลในองคกรมีความต้ังใจที่จะทํางานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร  

โดยจุดมุงหมายของคนในองคกรและจุดมุงหมายขององคกรเปนจุดมุงหมายเดียวกัน (Sheldon, 

1971 อางอิงจาก ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554 หนา 10) 

นิวสตอรม และ เดวิส กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ระดับที่แสดงใหเห็นถึง

ความตองการของบุคลากรที่จะคงอยูมีสวนรวมในองคกรตอไป และเปนเคร่ืองวัดความต้ังใจ 

ของบุคลากรที่จะคงอยูตอไปในอนาคต (Newstorm and Devis, 1989 อางอิงจาก ธนยุทธ บุตรขวัญ, 

2554 หนา 11) 

ภัทรพล กาญจนปาน กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งบงชี้ถึงความทุมเทและ

ความพยายามของพนักงานในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเปนตัวบงบอก

ถึงอัตราการลาออก การขาดงาน และการมาทํางานสายของพนักงานในองคกรดวย 

ชาญวุฒิ บุญชง กลาววา ความรูสึกที่ดีของบุคลากรในองคการตอ องคการ ยินดีจะ

ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนและสวนที่เกี่ยวของ เพื่อใหองคการไดบรรลุตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

ซึ่งองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ประกอบไปดวย ความรูสึกวา เปนสวนหน่ึงของ

องคการ การยอมรับเปาหมายและนโยบายการบริหารขององคการ การทุมเท ความพยายามในการ

ปฏิบัติงานเพื่อองคการ ความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคการ 

สมยศ นาวีการม ความผูกพันองคกร หมายถึง ทันคติ หรือความรูสึกของพนักงานที่มี

ตอองคกร เชน มีความจงรักภักดีตอองคกร ยอมรับเปาหมาย คานิยมและวัฒนธรรมขององคกร  

มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกบัองคกร และมีความยินดีที่จะใชความรู ความสามารถที่ตนเอง

มีอยูอยางเต็มที่ ทุมเท และเต็มใจที่จะเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร นอกจากทัศนคติและ

ความรูสึกแลว ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางดานพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานอีกดวย เชน การมา

ทํางานอยางสม่ําเสมอ มีความทุมเท มุงมั่นและต้ังใจในการปฏิบัติงาน ปกปองคุมครองและรักษา

ทรัพยสินของบริษัทเสมือนเปนของตนเอง รวมไปจนถึงการมีสวนรวมในทุกกิจกรรมองคกร  

และพรอมที่ชักชวนใหผูอ่ืนเขามารวมเปนสวนหน่ึงในองคกร 

ธนยุตร บุตรขวัญ กลาววา ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ ซึ่งมีลักษณะ

ของความสัมพันธอันแนนแฟนและเปนไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตน

ใหเปนประโยชนตอองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับ
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เปาหมาย และคานิยมขององคการ การมีสวนรวมและการเปนสมาชิกขององคการ และบุคคลที่มี

ความผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมทีส่อดคลองกับความตองการขององคการเสมอ 

พรทิพย  ไชยพฤกษ  กลาววา  ทัศนคติทางบวก ของบุคลากร มีความเชื่อมั่น  

ความศรัทธาตอองคกร มีความผูกพันและเขารวมกับองคกรพรอมตกลงใจที่จะทําสิ่งตางๆ ใหดี

ยิ่งขึ้นน้ัน เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถ เพื่อนายจางและทํางานอยูในองคกร

แมองคกรจะอยูในภาวะที่ย่ําแย 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กลาวมาน้ี สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึก 

ทัศนคติ หรือความคิดที่เปนไปในทางบวกตอองคกร หรือเปนความเกี่ยวของระหวางพนักงานกับ

องคกร ซึ่งปจจัยที่ทําใหเกิดมีอยูหลายปจจัยดวยกัน และความผูกพันน้ียังมีผลตอความพึงพอใจ 

ในการทํางานอีกดวย 

 2.1.2 ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 

 เมารเดย เห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดี

ที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่หนาแนน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง 

เพื่อสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึ้น (Mowday, 1981 อางอิงจาก ศุภวรรณ พันธุบูรณะ, 

2542, หนา 6) 

ลูธาน กลาววา ความผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับ 

1) กลุมลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ และลักษณะ

นิสัยสวนบุคคล 

2) ลักษณะขององคการ เชน การออกแบบงานและลักษณะของผูนา 

3) ปจจัยที่ไมใชลักษณะขององคการ ทางเลือกอ่ืนๆ ที่มีหลังจากการพิจารณาทางแลว 

ถาองคการน้ันอยูในหัวขอตนๆ ที่จะเลือกเขาไปปฏิบัติงาน ก็จะทําใหมีความผูกพัน

ตามมา (Luthans, n.d. อางอิงจาก พรอมพรรณ ปหัตถกิจ, 2540, หนา 24) 

บารอน ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่มีตอองคการซึ่งแตกตาง

จากความพึงพอในในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวาน่ัน คือ  

เปนทัศนคติที่คงที่คงอยูในชวงเวลานาน แมทั้ง 2 สิ่งจะแตกตางกัน แตปจจัยตางๆ ที่กอใหเกิด 

ความผูกพันตอองคการทีค่ลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางานมี 4 ปจจัย ดังน้ี 

1) เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระ 

สวนตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหลาน้ีจะทําใหเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนความนาสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหลาน้ี

จะทําใหเกิดความผูกพันในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงาน

ของตนเองจะทําใหรูสึกตอองคการในระดับตํ่า 
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2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและ

มีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการในระดับตํ่า 

3) เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก ซึ่งระยะเวลา 

ในการทํางานนานและมีตําแหนงในระดับสูงๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง มีแนวโนมวามีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

4) เกิดจากสภาพการทํางานบุคคล ที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง  

พึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคการเอาใจใสสวัสดิการ

ของพนักงาน จะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง (Baron, n.d. อางอิงจาก  

พ.อ.ประพันธ พุทธานุ, 2543, หนา 20-21) 

นอรทคราฟท และ เนล กลาววา ความผูกพันตอองคกร ไมใชเพียงความจงรักภักดี

เทาน้ันแตยัง หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่บุคลากรในองคกรแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของ 

ที่มีตอองคกร และยังคงดําเนินงานเพื่อความสําเร็จและสิ่งที่ดีตอองคกร (Northcraft and Neale, 

1990 อางอิงจาก ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554 หนา 11) 

 2.1.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

บูชานัน กลาวถึง ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร คือ 

1) ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมาย

ขององคกร หรือชวยใหองคกรสามารถบรรลจุุดมุงหมายที่วางไว 

2) ทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาตนเองมีสวนเปนเจาขององคกรและมีสวนในการเสริมสราง

ประสิทธิภาพขององคกร 

3) ชวยลดการควบคุมจากภายนอก (Buchanan II. 1974 หนา 533) 

Greenberg ไดศึกษา พบวา บุคลากรที่ไมมีความผูกพันตอองคกรน้ันสามารถทําให

เกิดผลที่ตามมา ดังน้ี 

1) อัตราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) บุคลากรที่ออกไปน้ัน 

ไดเอาความรูและประสบการณ ที่สะสมออกไปสูสถานทีท่ํางานใหมดวย 

2) ผลการปฏิบัติงานที่ลดลง (Diminished performance) สมรรถนะขององคกรน้ัน

ลดลงจนกระทั่งบุคลากรที่มาใหมจะไดรับการฝกอบรม 

3) การสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินที่ลงทุน

ไปกับการฝกอบรมและโปรแกรมพัฒนาสําหรับบุคลากรที่จากไปเปนสิ่งที่สูญเปลา 

4) ขวัญกําลังใจลดลง (Lower morale) บุลากรที่ยังคงอยูกับองคกรน้ันอาจจะตองรับ

ภาระหนาที่ ที่มากเกินไปสําหรับภาระหนาที่ใหม ที่เพิ่มขึ้นโดยไมมีการแกไข ซึ่งเปนอุปสรรค 

ตอการเกิดความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
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แองเจิ้ล และ เพอรร่ี กลาววา หากสมาชิกในองคกรไมมีความผูกพันตอองคกรแลว  

จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังน้ี 

1) ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคกร 

ของสมาชิก 

2) ปญหาการขาดงาน พบวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจอยากมา

ทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า 

3) ปญหาการมาทํางานสาย พบวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะมาทํางานตรง

เวลามากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า (Angle & Perry. 1981 หนา 1-14 อางอิงจาก พรทิพย 

ไชยพฤกษ, 2555 หนา 45) 

Fazzil ใหความสําคัญของความผูกพันตอองคการที่มีผลตอการบริหารงานสมัยใหม 

โดยเห็นวา ความผูกพันตอองคการน้ันสามารถที่จะนําไปสูการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ตอองคการ และเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพัน และความจงรักภักดีตอพนักงาน

เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคาแกองคการไป (ชาญวุฒิ บุญชง, 2553 หนา 12) 

โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ขาพเจาไดใชทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของ Allen and 

Mayers เพราะทฤษฎีน้ีไดมีการแบงความผูกพันตอองคกรออกเปน 3 ประการใหญๆ ซึ่งได

สอดคลองมากที่สุดกับความผูกพันที่เกิดขึ้นกับพนักงานใน บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด และใน

แตละหัวขอก็มีความหมายที่ครอบคลุมและชัดเจน 

เอลเลน และ เมเยอร ไดรวมการศึกษาความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรมและ 

ดานทัศนคติเขาดวยกัน และแบงความผูกพันตอองคกรเปน 3 ประการ คือ 

1) ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective) เปนความผูกพันทางดานจิตใจ 

ที่เกี่ยวกับอารมณและความรูสึกในทางบวก โดยพนักงานรูสึกรักและผูกพันเปนหน่ึงเดียวกับ

องคกร เสมือนเปนเจาขององคกร 

2) ความผูกพันทางดานการคงอยูกับองคกร (Continuance)  เปนความผูกพัน 

อยางตอเน่ือง พนักงานจะเกิดความผูกพันตอองคกร เมื่อไดคํานวณเปรียบเทียบกับสิ่งที่ไดลงทุนไป

กับองคกร และสิ่งที่ตองสูญเสียไป หากตองลาออกจากองคกร จะแสดงออกมาในรูปแบบของ

พฤติกรรมการทํางานตอไปอยางตอเน่ือง ไมโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน เปนความผูกพัน 

ที่พนักงานทํางานอยูกับองคกรเพราะจําเปนตองอยู มิฉะน้ันจะสูญเสียผลประโยชนที่ควรจะไดรับ

หลายอยางที่ควรจะไดจากการลงทุนของเขาไป 

3) ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative) เปนความผูกพันในดานการยอมรับ

ของพนักงานตอคานิยม และเปาหมายขององคกร ยึดถือบรรทัดฐานและเคารพอิทธิพลของกลุม 

ที่เกี่ยวของ เปนความรูสึกที่พนักงานยึดถือวา เมื่อเขาเปนสมาชิกขององคกร ก็ตองมีความผูกพัน 
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ตอองคกร เพราะเปนความถูกตองและเหมาะสมในแงศีลธรรม ความผูกพันตอองคกร จึงเปนหนาที่

และภาระผูกพันที่สมาชิกตองปฏิบัติ 

 2.1.4 ความหมายของสวสัดิการ 

สวัสดิการ (Welfare) มีความหมายหลายนัย กลาวคือ อาจหมายถึง การกินดี อยูดี  

(well-being) ซึ่งในทางเศรษฐศาสตร อาจหมายถึง การไดรับความพอใจ การไดรับอรรถประโยชน

จากการไดบริโภคสินคา (goods) หรือการไดรับการบริการ (service) เพื่อทําใหเกิดการกินดี อยูดี 

ของบุคคลและครอบครัว ตลอดจนประชาชนในประเทศน้ันๆ (ณรงค เพ็ชรประเสริฐ, 2546  

หนา 1-6) 

สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานราชการ หรือองคกรธุรกิจ

เอกชนจัดใหมีขึ้น เพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรน้ันๆ ไดรับความ

สะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิต  

หรือไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งน้ีเพื่อเปน

สิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงาน มีขวัญและกําลังใจที่ดี เพื่อจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญา

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลปญหายุงยาก ทั้งในทางสวนตัว

และครอบครัว  ทําใหมีความพอใจในงาน มีความรักงานและทํ างานน้ันใหนานที่ สุ ด  

(สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย) 

สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาจะโดยนายจาง สหภาพแรงงาน 

(ลูกจาง) หรือรัฐบาลที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร  

มีความผาสุขทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา 

มีความมั่นคงในการดําเนินชีวิต ไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทาน้ัน แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย

การดําเนินการเพื่อใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการน้ัน (สวัสดิการแรงงาน: 

กระทรวงแรงงาน) 

กิตตินันท พิษสุวรรณ กลาววา สวัสดิการ คือ การบริการดานตางๆ เพื่อชวยใหมีความ 

ปลอดภัยในการทํางาน ชวยแบงเบาภาระความเดือดรอนและสรางแรงจูงใจใหคนมีความต้ังใจที่จะ 

ทํางานกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพ มีความรัก ซื่อสัตย ผูกพัน ตองานและองคกร 

สมพงษ จุยศิริ กลาววา สวัสดิการเปนคาตอบแทนพิเศษอ่ืนนอกจาก คาจางที่นายจาง

จัดใหลูกจาง โดยไมไดคํานึงถึงวาลูกจางน้ันจะทํางานไดมากหรือนอย เปนคนขยัน เปนคนดี

หรือไมดีอยางไร แตที่จัดใหก็เพราะถือวาเปนลูกจางของเรา เปนเหมือนลูกของเรา เปนเหมือนคน

ในครอบครัวเดียวกันถึงอยางไรก็ตองชวยเขาจัดใหเขามีความสุข 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กลาวมาน้ี สรุปไดวา สวัสดิการหมายถึง สิทธิประโยชน 

ที่นอกเหนือจากคาจาง หรือเงินเดือน ที่องคกรจัดใหกับพนักงานหรือบุคลากรในองคกร เชน 
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อาหารกลางวัน รถรับสง คาลวงเวลา สิทธิในการลาหยุด คาลวงเวลา ฯลฯ โดยที่ไมจําเปนตองรอให

มีกฎหมายกําหนด หรือรัฐบาลกําหนดใหตองทํา 

 2.1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 

 สวัสดิการเกิดขึ้นต้ังแตสมัยที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรม โดยเร่ิมตนจากเร่ิมตน 

การปฏิวัติอุตสาหกรรมจนถึงตนศตวรรษที่ 19 การจัดสวัสดิการแรงงานในสมัยน้ีจะเกิดขึ้นจาก

ความรูสึกและความสัมพันธของผูประกอบการหรือนายจางที่มีตอบุคลากร โดยนายจางจะจัด

สวัสดิการใหแกลูกจางในลักษณะที่เปนครอบครัวหรือแบบอุปถัมภ เพื่อใหลูกจางสามารถดํารงชีวิต

และทํางานในสถานประกอบการไดตามอัตภาพ 

เมื่อเขาสูชวงพัฒนาอุตสาหกรรม มีการเร่ิมนําระบบสวัสดิการใหคาตอบแทนแบบ 

จูงใจมาใช หรือกระตุนใหผูบริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรในฐานะปจจัยหลักในการผลิต  

โดยองคการตองพยายามสนองตอบตอความตองการขั้นตางๆ ของสมาชิก ต้ังแตปจจัยพื้นฐาน 

ในการดํารงชีวิต ความมั่นคงและปลอดภัย ตลอดจนความตองการขั้นสูงของบุคคล เพื่อใหสมาชิก

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถและดวยความเต็มใจ โดยสามารถแบงประเภท 

ของสวัสดิการได 2 ประเภท คือ 

1) สวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และการบริการ 

ที่องคการจัดสรรใหกับบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย  

หองพยาบาล หองสุขา เปนตน การจัดสวัสดิการตามขอกําหนดของกฎหมาย มีวัตถุประสงค  

เพื่อตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ สงเสริมสวัสดิภาพและ

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

2) สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และ 

การบริหารที่องคการจัดใหกับบุคลากรดวยความเต็มใจขององคการ ความรวมมือระหวางองคการ

และบุคลากร หรือการรองขอจากบุคลากร โดยสวัสดิการที่ใหจะอยูนอกเหนือจากขอกําหนด 

ของกฎหมาย เชน รถรับสง ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรมนันทนาการและกีฬา เปนตน 

(สวัสดิการแรงงาน: กรมแรงงาน) 

สวัสดิการแรงงานไมวาจะเปนในภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเกษตรกรรม มีที่มาจาก

ปรัชญาและแนวความคิดเกี่ยวกับเร่ืองของสวัสดิการแรงงาน ซึ่งเปนลักษณะการใหหรือวิธีการจัด

สวัสดิการแรงงานแตกตางกันออกไปตามปรัชญาและแนวความคิดน้ันๆ ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน

ตางๆ ตามที่ M.V. Moorthy กลาวไวมีดังน้ี 

2.1) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดที่เชื่อวา คนสวนใหญในโลกมีแนวโนมที่จะเปนคนเลว

มากกวาคนดี หรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน โดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจน 

เปรียบเสมือนนายจางที่เอาเปรียบลูกจางดวยวิธีตางๆ ทําใหลูกจางหมดกําลังใจและไมพอใจในการ
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ทํางานขึ้นไดถาปราศจากการกําหนดมาตรฐานการใหความมั่นคงจากรัฐ (State security) ดังน้ันการ

กําหนดเปนกฎหมายในการคุมครองแรงงาน จึงเปนสิ่งจําเปนที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได 

2.2) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของความเชื่อทางศาสนา (The Religious Theory 

of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีมิไดสนับสนุนใหมีกฎหมายบังคับในเร่ืองการจัดสวัสดิการแรงงาน  

แตเชื่อวา นายจางจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางก็เน่ืองจากนายจางเปนผูมีศีลธรรม ยึดถือใน

ศาสนาวาทําดียอมไดดี หรือหวังผลในชาติหนา การจัดสวัสดิการแรงงานใหลูกจางมีความเปนอยู 

ที่ดีในชาติน้ี ผลตอบแทนก็คงจะกลับสูนายจางในชาติหนาดวย ทฤษฎีน้ีเชื่อวาศาสนาเปนพื้นฐาน

ในการทีน่ายจางจัดสวัสดิการแรงงานในแตละสังคม การจัดโดยหวังผลเปนสวนบุญเปนการใหตาม

ความพอใจของนายจางจึงอาจขาดหลักการที่ดีไป 

2.3) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของความรักเพื่อนมนุษย (The Philanthropic 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีเชื่อวา มนุษยทั่วไปยอมรักเพื่อนมนุษยดวยกัน มีความตองการ

ที่จะชวยเหลือเพื่อนมนุษยที่ตกทุกขไดยาก นายจางที่เชื่อในทฤษฎีน้ีก็จะจัดสวัสดิการแรงงาน 

ใหลูกจางอยางดีและไมหวังสิ่งตอบแทน ดังน้ัน ทฤษฎีน้ีจึงเปนเร่ืองของความสมัครใจของนายจาง

ซึ่งเปนไปไดนอยกวาและกวางขวางนอยกวาการบังคับดวยกฎหมาย 

2.4) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการปฏิบัติแบบบิดาตอบุตร (The Faternalistic 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดที่วา นายจางและลูกจางเปรียบเสมือนบิดา 

กับบุตร บิดาเปนผูเลี้ยงดูบุตรที่อยูในฐานะชวยตนเองไมไดเต็มที่ ทฤษฎีน้ีอาจเรียกวา เปนการจัด

สวัสดิการแรงงานแบบเครือญาติ ถือวาลูกจางและนายจางอยูในครอบครัวอุตสาหกรรมเดียวกัน 

มีผลประโยชนรวมกัน ดังน้ันสมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกวาจะมีบทบาทเปนผู จัดการ 

ดานสวัสดิการ ดูแลความเปนอยูของผูที่เยาววัยกวา นายจางเปรียบเสมือนบิดาหรือผูที่อาวุโสที่สุด

ในโรงงานของตน ลูกจางเปรียบเสมือนบตุรในความดูแลปกครองของบิดาน่ันเอง การจัดสวัสดิการ

แรงงานจึงเปนความรับผิดชอบของฝายจัดการชั้นสูงจะเปนผูริเร่ิม 

2.5) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการปองกันการเรียกรอง (The Placating 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีเชื่อวา ลูกจางมีความสํานึกในสิทธิและผลประโยชนของตน 

และสามารถรวมตัวเปนกลุม แลวเมื่อถึงเวลาหน่ึงลูกจางจะรวมตัวกันเรียกรองคาจางที่สูงขึ้น  

และสวัสดิการแรงงานที่ดีกวาเกา ซึ่งนายจางไมอาจละเลยตอการเรียกรองน้ันได ดังน้ันความสนใจ

ที่จะใหสวัสดิการแรงงานแกลูกจางก็จะเปนไปในลักษณะที่ปองกันการเรียกรอง ซึ่งขาดความ

จริงใจ 

2.6) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการประชาสัมพันธ (The Public Relations 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีเชื่อวา  การจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางในกิจการ 

ของนายจางดีเพียงใด ก็จะเปนการเผยแพรชื่อเสียงหรือเปนการโฆษณาประชาสัมพันธใหแกกิจการ
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ของนายจางขึ้นเพียงน้ัน เปนการสรางความนิยมใหแกลูกจางตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดู

โรงงานอยางชื่นชม อาจจะทําใหประชาชนนิยมซื้อหรือใชสินคาที่ผลิตขึน้จากโรงงานแหงน้ัน 

2.7) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional 

Theory of Labour Welfare) ท ฤ ษ ฎี น้ี เชื่ อว า  ก า ร จัดส วัส ดิก า รแรง ง า นใ ห แก ลู ก จ า ง ก็ เ พื่ อ 

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะการทํางานในสภาพแวดลอมที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดี ลูกจาง

ยอมจะทํางานดวยความเปนสุขใจ พึงพอใจ เปรียบเสมือนเคร่ืองจักรที่ไดรับการดูแลบํารุงรักษา

อยางดี การทํางานยอมทําใหไดผลผลิตที่ดีตามมา (สํานักวิจัยกฎหมายและแรงงาน หนา 2-4) 

Harlow S. Person กลาวไววา สวัสดิการ หมายถึง การดําเนินการดวยความสมัครใจ

ของนายจาง ในการที่จะจัดสถานที่ทํางานในโรงงาน หรือบริษัท และความสุขทางใจของคนงาน 

ขึ้นในระบบอุตสาหกรรม โดยไมคํานึงถึงวาสิ่งน้ันเปนสิ่งที่กฎหมายกําหนดธรรมเนียมปฏิบัติ 

ในอุตสาหกรรม หรือสภาพของตลาดแรงงาน (1959, อางอิงจาก ธนิศา วิวัฒนเศรษฐ, 2522 หนา 12) 

Dale S. Beach กลาวถึง สวัสดิการไววา สวัสดิการ คือ ประโยชนตางๆ ที่หนวยงาน

จัดใหแกผูปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะเปนในรูปแบบของเงินรายไดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจาง

ปกติที่หนวยงานจัดใหอยูแลว เพื่อเปนการชวยเหลือในเร่ืองเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานอยาง

กะทันหัน ไมวาจะเปนการใหออกหรือลาออก การพนจากงานเมื่อเกษียณอายุ นอกจากการใหเงิน

แลวยังอาจจะเปนการใหความสะดวกสบายตางๆ ก็ได เชน การใหลาพักผอนได โดยรับเงินตาม

สมควร และการจัดสภาพแวดลอมทั้งในและรอบๆ ที่ทํางานใหสะดวกสบายที่สุด (1965, หนา 6 

อางอิงจาก โสภณ วีระโสภณ, 2547 หนา 23-24) 

Koontz ord O’Donnell กลาวถึงสวัสดิการไววา  สวัสดิการ  คือ ผลประโยชน 

ที่หนวยงานใหแกบุคลากร เพือ่เปนกําลงัใจและบํารุงขวัญ อาจเปนเงินที่จายพิเศษนอกจากเงินเดือน

หรือคาจางปกติหรือรางวัลจากผลกําไรที่เรียกวา โบนัส หรือเงินที่เรียกอยางอ่ืน นอกจากน้ีอาจเปน

บริการพิเศษตางๆ เพื่อบํารุงขวัญ เชน การใหหยุดพักผอนเปนคร้ังคราว การใหลาปวย ลาหยุด  

การจัดหองสมุด การจัดหองอาหารแบบคาเฟที เ รียใหบุคลากรเสริฟอาหารดวยตนเอง  

เปนการประหยัด และการจัดสภาพการทํางานตางๆ ใหสะดวกสบาย (อางอิงจาก อัญชลี อนุกูล, 

2527 หนา 12) 

 2.1.6 ความสําคัญของสวัสดิการ 

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจาง 

ของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการ 

ใหสถานประกอบกิจการ ประกอบดวย ผูแทนฝายลูกจาง อยางนอย 5 กรณี ที่สถานประกอบกิจการ

ใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแลว ใหคณะกรรมการ

ลูกจาง ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัติน้ี 
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การจัดสวัสดิการแรงงานในปจจุบันเปนไปตามแนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตดวย ดังเห็น

ไดจากแนวคิดเร่ืองสิทธิมนุษยชน ที่เห็นวาลูกจางมีสิทธิไดรับสวัสดิการสังคมที่เพียงพอเพื่อการ 

มีชีวิตที่มีคุณภาพ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดรวมกับสํานักวิจัย

เอแบค โพลสํารวจคุณภาพชีวิตผูใชแรงงานเน่ืองในวันแรงงานแหงชาติที่นิคมอุตสาหกรรม  

17 แหง พบวา ลูกจางรอยละ 11.5 ตองทํางาน 7 วันตอสัปดาหโดยไมมีวันหยุด และรอยละ 59.2 

ทํางาน 6 วัน ตอสัปดาห ขณะที่การดําเนินชีวิตยังเต็มไปดวยอบายมุข ทั้งการด่ืมแอลกอฮอลและ 

การสูบบุหร่ี ทําใหเปนหน้ีเฉลี่ย 80,962 บาทตอคน ดังน้ันการสงเสริมใหมีการจัดสวัสดิการแรงงาน

ในสถาน ประกอบกิจการก็มีสวนสงเสริมคุณภาพชีวิตของลูกจางในสถานประกอบกิจการดวย

น่ันเอง (สาํนักวิจัยกฎหมายและแรงงาน, 2550) 

กชกร รพีกาญจน กลาววา ประโยชนของสวัสดิการที่องคกรจะไดรับ มีดังน้ี 

1) ชวยใหมีพลังดึงดูดบุคลากรเขาสูองคกร 

2) ขวัญและความภักดีตอหนวยงานเพิ่มขึ้น 

3) ลดการลาออกของพนักงาน 

4) เปนการประชาสัมพันธหนวยงานที่ดี 

5) ชวยลดอิทธิพลของสหภาพแรงงาน 

6) ชวยลดการแทรกแซงการบริหารของหนวยงานจากภาครัฐ 

สวัสดิการถือเปนกําลังใจอยางหน่ึงที่จะชวยใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข 

และเปนสิ่งที่ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางาน หากบริษัทสามารถมอบความสุขให 

กับพนักงาน พนักงานก็จะทํางานตอบแทนไดอยางเต็มที่ และไมเกิดคําถามวาพวกเขาทํางาน 

เพื่ออะไร ผลตอบแทนที่เขาไดรับมีคาเพียงพอกับการทุมเททํางานใหกับองคกรหรือไม สวัสดิการ 

ที่ดี เปนปจจัยหน่ึงที่จะชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานไดเชนกัน (ศิริลักษณ อุทยารัตน, 2014) 

จากขอมูลขางตน สรุปไดวา สวัสดิการจะชวยสรางความพึงพอใจในความสําเร็จ 

ของงาน สามารถกระตุนและควบคุมใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีสวนสงเสริม

และพัฒนาบุคลากรในทิศทางที่ เหมาะสม ดังน้ันผูบริหารสวัสดิการในสมัยปจจุบันจะตอง 

ไมเพียงแตสามารถจัดสรรประโยชนและการบริการพื้นฐานแกสมาชิกขององคการอยางพอเพียง

เทาน้ัน แตจะตองสามารถประยุกตใชทักษะดานการจัดการและการจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิด

ประโยชนสูงสุดในการจัดระบบสวัสดิการ ที่เอ้ือประโยชนแกทั้งบุคลากรและองคการไดดวย 

โดยการศึกษาคร้ังน้ี ขาพเจาไดใชทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการของ Pigors and Myers 

เพราะมีการจําแนกหมวดหมูของสวัสดิการไวชัดเจนอยูแลว และเหมาะสมกับการใชชีวิตของ 

คนไทยและพนักงานใน บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด 

 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81-%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E
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Pigors and Myers กลาวถึงสวัสดิการไววา สวัสดิการ คือ ผลประโยชนและบริการ  

ที่องคกรจัดใหบุคคล 3 ประเภท ดังตอไปน้ี 

1) ขณะทาํงาน (On the job). 

2) หยุดงาน แตยงัเปนบุคลากรประจําองคการอยู (Off job but in the community) 

3) พนจากการเปนสมาชิกธรรมดาของสังคมทั่วไป (Outside of the company in the 

community) 

ทั้ง น้ี เพื่อใหบริการชวยเหลือในดานตางๆ ซึ่งจะตองคํานึงถึงความตองการ 

ของผูรับบริการเปนที่ต้ัง และจะตองใหไดรับความเสมอภาคทุกคน ซึ่งมี 8 ประการดังน้ี 

1) สุขภาพ 

2) ความปลอดภัย 

3) ความสะดวก 

4) การศึกษา ขาวสาร ความรู 

5) ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

6) การพักผอนหรือนันทนาการ 

7) การใหคําปรึกษาหารือ 

8) การใหประโยชนแกชุมชน 

(1962, หนา 520 อางอิงจาก โสภณ วีระโสภณ, 2547 หนา 24) 

 2.1.7 ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

 แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman and Oldham, 1980) ไดใหความหมายของ

คุณลักษณะงานวา หมายถึง ลักษณะงาน (Job Characteristics) ที่ผูปฏิบัติงานไดทํากิจกรรม 

ที่แตกตางกัน คลายคลึงกัน หรือเหมือนกัน ที่สงผลตอสภาวะจิตใจในดานประสบการณและ 

การรูผลการกระทํา ประกอบไปดวย ความหลากหลากของทักษะ ความชัดเจนของงาน ความสําคัญ

ของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับ 

ธงชัย สันติวงษ (2538) สรุปความหมายของคุณลักษณะงานวา เปนการออกแบบงาน

ที่เพิ่มคุณคาของงาน ทําใหเกิดสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการที่สําคัญ ซึ่งมีผลกระทบตอแรงจูงใจ

และความพอใจในการทํางาน 

พงษจันทร ภูษาพานิชย (2546) ไดสรุปความหมายของคุณลักษณะงานวา หมายถึง

ธรรมชาติและเน้ือหาของงานที่ทํา ซึ่งประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ไดแก ความหลากหลาย 

ของทักษะ ความชัดเจนของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และขอมูลยอนกลับ 

โดยการศึกษาคร้ังน้ี ขาพเจาไดใชทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการของ Steers เพราะไดมีการ

สรุปจากทฤษฎีคุณลักษณะงานของบุคคลตางๆ มาอีกทีหน่ึงแลว และมีการจําแนกหมวดหมูของ
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คุณลักษณะของงาน เหมาะสมกับการลักษณะในการทํางานในตําแหนงงานตางๆ ของพนักงานใน 

บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด 

Steers ไดนําแนวคิดของ Tuner และ Lawrence (1965) และ Hackman และ Oldman 

(1976) ในเร่ืองคุณลักษณะงาน ไดแก ความหลากหลายของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระ

ในการทํางาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีปฏิสัมพนัธกับผูอ่ืน 

1) ความหลากหลายของงาน จะมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร  

โดยสมาชิกในองคกรที่มีความรูสึกวาเขาไดรับผิดชอบ และตองการเอาชนะปญหาอุปสรรคที่

เกิดขึ้นในงานมากเทาใด ก็ยิ่งจะทําใหเขามีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทาน้ัน 

2) ความสําคัญของงาน หมายถึง การกระตุนใหพนักงานเห็นวา งานมีความสําคัญ  

มีคุณคา ซึ่งตัวงานจะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ชวยใหพนักงานเห็นความสําคัญของ

ตนเอง มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสติดตอพบปะกับผูอ่ืน ทําความรูจัก 

สรางมิตรภาพความคุนเคยกบัผูรวมงาน หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานคนอ่ืน 

3) ความมีอิสระในการทํางาน จะเห็นไดวา กฎระเบียบในการทํางาน กฎระเบียบ

ภายในองคกรจะเปนตัวกําหนดในหนาที่ของพนักงานในองคกร หากเขมงวดเกินไปกจ็ะเกิดผลเสีย

กับองคกร กลาวคือ จะเปนตัวบิดเบือนเปาหมายขององคกร เพราะจะกลายเปนวาพฤติกรรมที่ดี  

คือ การยึดติดอยูกับกฎระเบียบเทาน้ัน โดยไมคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคกรที่แทจริง นอกจากน้ี

ยังจะทําใหสมาชิกในองคกรขาดความผูกพันกับงาน เน่ืองจากขาดแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งจะทํา

ใหสมาชิกในองคการรูสึกไมอิสระในการทํางาน และจะไมเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งที่จะเปน

ประโยชนตอองคการ ทําใหเขาเบื่อหนายและไมรูสึกเกี่ยวของหรือผูกพันตอองคกร 

4) ผลปอนกลับของงาน หมายถึง ขอมูลขาวสาร ขอเสนอแนะที่ผูปฏิบัติงานไดรับ

ขอมูลทั้งดานดีและดานไมดี เพื่อหาทางแกไข ปรับปรุงขอบกพรองในการปฏิบัติงานไดเหมาะสม

ตอไป ชวยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

5) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การที่สมาชิกในองคกรมีโอกาสที่จะติดตอ

สัมพันธกับบุคคลอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน กอใหเกิด

ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนก็จะกระตุน 

ใหเกิด ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร เปนเจาของและจะรูสึกผูกพันกับองคกร 

จากทฤษฎีทั้งหมดน้ี สรุปวา คุณลักษณะของงาน คือ ลักษณะของงานที่พนักงาน 

ในองคกรไดปฏิบัติ ซึ่งในแตละตําแหนงหนาที่ก็จะมีลักษณะของงานที่แตกตางกัน โดยทฤษฎีของ

ทุกคนที่กลาวมาน้ัน จะกลาวตรงกันในเร่ืองของ ความหลากหลายของทักษะ ความชัดเจนของงาน 

การมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับ โดยในทฤษฎีทั้งหมดยังกลาวอีกวา คุณลักษณะของงาน

น้ันลวนสงผลตอความผูกพันขององคกรอีกดวย 
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 ตารางแสดงการเปรียบเทียบทฤษฎี 

 

ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
 

ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
Allen and 

Mayers 

Newstorm 

and Devis 
Sheldon 

1. ทัศนคติท่ีดีตอองคกร    

2. ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร    

3. ความพึงพอใจในลักษณะงาน    

4. ความรูสึกเปนเจาของ    

5. ความจงรักภักดี    

6. มีเปาหมายเดียวกันกับองคกร    

7. ความพึงพอใจในสวัสดิการขององคกร    

 

ตารางท่ี 2.2 เปรียบเทียบทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
Pigors and 

Myers 

Koontz ord 

O’Donnell 

Harlow S. 

Person 

1. การดําเนินงานดวยความสมัครใจของนายจาง    

2. สิทธิประโยชนท่ีนอกเหนือจากคาจางประจํา    

3. สิทธิประโยชนท่ีนอกเหนือจากกฎหมายกําหนด    

4. เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน    

5. เพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคกร    

 

ตารางท่ี 2.3 การเปรียบเทียบทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน Steers Hackman and Oldham 

1. ความหลากหลายของทักษะ   

2. ความสําคัญของงาน   

3. ความมีอิสระในการทํางาน   

4. ผลปอนกลับของงาน   

5. การไดมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น   



23 

 ซึ่งในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษาไดใชทฤษฎีความผูกพันตอองคการของ Allen and Mayers 

ใชทฤษฎีสวัสดิการของ Pigors and Myers และใชทฤษฎีคุณลักษณะงานของ Steers ในการนํามา

ศึกษาคนควา และจัดทําแบบสอบถาม 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร แมคเกรเกอร (McGregor, 1960) ไดชี้ใหเห็นถึง

แบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเปนเผด็จการ ซึ่งทฤษฎี X คือ คนประเภท

เกียจคราน ในการบริหารจึงควรใชมาตรการบังคับ มีระเบียบกฎเกณฑคอยกํากับ มีการควบคุม 

การทํางานอยางใกลชิดและมีการลงโทษเปนหลัก สวนทฤษฎี Y หรือการมีสวนรวม ซึ่งทฤษฎี Y 

คือ  คนประเภทขยัน ควรมีการกําหนดหนาที่การงานที่ เหมาะสม  ทาทายความสามารถ  

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการบริหารงาน 

แตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มีตอลักษณะ ซึ่งสามารถแยกแยะแตละทฤษฎีในการกระทํา 

ของมนุษยได 

 ทฤษฎี X มีสมมติฐานวา ตองบังคับใหมนุษยทํางานเพราะมนุษยเกียจคราน และไมคอย

รับผิดชอบ ผล คือ ผูบริหารจะควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและจูงใจคนดวยการใหเงิน 

หรือผลประโยชน แตถาทําผิดก็จะมีการคาดโทษกัน สวนผูใตบังคับบัญชาอาจจะทําตามสั่ง 

ไมสนใจปรับปรุงงาน เนนเร่ืองเงินเปนหลัก ทฤษฎีน้ีจึงเหมาะใชในที่ที่ขาดคนงานและมีมาตรฐาน

การครองชีพตํ่า Mc. Gregor กลาววา ถาคนไดตามที่ตองการทั้งกายและใจ ทฤษฎีน้ีคงใชไมไดผล 

 เมื่อต้ังทฤษฎี X ขึ้นมา แมคเครเกอรต้ังขอสังเกตวา ธรรมชาติของคนตามทฤษฎีน้ีจะ

ถูกตองหรือไม หรือนําไปใชทุกสถานการณหรือไม ในที่สุดก็หาขอยุติไมได เขาจึงพัฒนาทฤษฎี

พฤติกรรมของมนุษยขึ้นมาทฤษฎีหน่ึงเรียกวาทฤษฎี Y ซึ่งเชื่อวามนุษย น้ันโดยธรรมชาติ 

มิเกียจคราน และเชื่อถือไมได หากแตมนุษยสามารถควบคุมตัวเองได และมีความต้ังใจที่จะทํางาน

ใหดีที่สุด หากไดรับการจูงใจอยางเหมาะสม ผูบริหารยอมรับทฤษฎี Y เขาจะไมควบคุมหรือใช

อํานาจขมขูผูใตบังคับบัญชาใหอยูในความกลัว แตจะพยายามใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเอง 

และมีโอกาสแสดงความกาวหนาอยางกวางขวาง 

 ทฤษฎี Y จึงเนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนุษยรูจักตัวเองไดถูกตอง  

รูจักความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจ โดยการสรางสรรคสถานการณที่จะทําให

สมาชิกมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน ในการบริหารน้ันมีการนําทฤษฎ ี

เชิงจิตวิทยามาใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูด

เร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย การสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน และภาวะผูนําจึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร แมคเครเกอร ไดคนพบแนวคิด 
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ทฤษฎี X ทฤษฎ ีY 

เกียจคราน 

พยายามหลีกเลีย่งไมทํางาน 

จะบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส 

รักงาน 

พยายามปรับปรุงและเรียนรูงาน 

ใฝหาความรับผิดชอบ 

ใชวิธีควบคุมงานใกลชดิ 

คอยแตจะจับผิดดวยตัวเอง 

ไมใหทั้งเสถียรภาพและโอกาส 

ใหเสรีภาพแกคนงาน 

ใหโอกาสทดลองรึเร่ิม และทํางาน 

ควบคุมหางๆ โดยกวางๆ คราวๆ 

สไตลการบริหารจะเปนไปตามสมมุติฐานความเชื่อถือ 

พฤติกรรมการบริหารของผูนํา 

“พฤติกรรมองคการ” และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎี

พฤติกรรมมนุษย (Human Behaviors) ซึ่งเปนไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.1 ขอสมมติฐานเกี่ยวกับคน ของ Douglas McGregor (1960) 

 

 สรุป คือ แมคเครเกอร เห็นวา คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตองใช

วิธีการบริหารแตกตางกัน ซึง่แมคเครเกอร ชี้ใหเห็นวา ในการจูงใจใหทํางานน้ัน ผูบริหารจะตองใช

ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 

ธาตุแทของคนจะเปนทางไหน 
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ทฤษฎี Y และเขาตองมองคนในแงดี เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถของตน 

อยางเต็มที่ การใชทฤษฎี Y จะจูงใจคนไดมากกวาทฤษฎี X แตทั้งน้ีไดมี ความหมายวา จะละเลย 

ตอการควบคุมเสียโดยสิ้นเชิง (ทัชชกร เฮงศิริ, ธนวรรณ เที่ยงธรรม หนา 4-6) 

 

2.3 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 สําหรับผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับเร่ือง ความสัมพันธระหวางสวัสดิการ คุณลักษณะ

ของงานกับความผูกพันตอองคการ ระหวางแรงงานไทยและเมียนมาร กรณีศึกษา บริษัท ไนซ  

แอพพาเรล จํากัด มีดังตอไปน้ี 

 ขวัญใจ เลียดประถม (2546) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มี

ความสัมพันธตอองคการของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว ขององคการบริหาร 

สวนจังหวัดชลบุรี โดยสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยาง จํานวน 98 คน พบวา ขาราชการ ลูกจางประจํา 

และลูกจางชั่วคราว มีความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง โดยปจจัยสวนบุคคลไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ คือ 

ปจจัยดานลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยปจจัยดานลักษณะงานน้ันตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกับการผูกพันตอองคการ คือ ความหลากหลายของงาน และความกาวหนาในงาน  

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนความอิสระในงาน ไมมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานน้ัน สภาพการทํางาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพนัธกับความผูกพัน 

ตอองคการ 

 ดุจดาว ศุภจิตกุลชัย (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ 

ในศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อศึกษาระดับและปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคการ กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ จํานวน 126 คน ผลการศึกษา พบวา 

เจาหนาที่ศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยบูรพา มีความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

อยูในระดับมาก ลักษณะภูมิหลังสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  

แตลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย และประสบการณที่ไดจากการทํางานมีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ 

 ญาณิศา ลิ้มรัตน (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศจริยธรรม 

ในงานของกลุมการพยาบาล คุณภาพชีวิตการทํางาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบั ติงาน 

ในโรงพยาบาลทั่วไป จํานวน 384 คน ผลการศึกษา พบวา 
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1) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ บรรยากาศจริยธรรม ในงานของกลุมการพยาบาล

และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับสูง 

2) ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3) บรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ

ของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5) ตัวแปรที่รวมกันพยากรณ มีความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ คุณภาพชีวิตการทํางานและบรรยากาศจริยธรรมในงาน

ของกลุมการพยาบาลไดรอยละ 50.7 

 เจริญ วองประชานุกุล (2548: 63, 95-96) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

โรงเรียนกับความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี ในภาค

เรียนที่ 2 ปการศึกษา 2547 ซึ่งมีทั้งสิ้น 20 โรงเรียน มีจานวนครู 1,559 คน สุมตัวอยางอยางงาย 

มา 387 คน ไดผลการศึกษา ดังน้ี 

1) ครูที่มีอายุมากกวา 30 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวาครูที่มีอายุนอยกวา  

30 ป ในดานความเชื่อถือ การยอมรับเปาหมายและคานิยม และความเต็มใจปฏิบัติงาน 

2) ครูที่มีอายุมากกวา 40 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวาครูที่มีอายุนอยกวา  

30 ป ในดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 

3) ครูที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวา

ครูที่มีประสบการณการทํางาน นอยกวา 10 ป ในดานความเชื่อถือ การยอมรับเปาหมายและคานิยม 

และดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 

4) ครูที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวา

ครูที่มีประสบการณการทํางาน 10-20 ป ในดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 

5) ครูที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวา 

ครูที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 10 ป ในดานความเต็มใจปฏิบัติงาน 

6) วัฒนธรรมโรงเรียนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอโรงเรียน ในระดับปานกลาง 

 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร

โรงเรียนอิสลามสันติชน ผลการศึกษา พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 25-34 ป 

สถานภาพโสด/อยูคนเดียว และสมรสมีจํานวนเทากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหนง 

เปนครูผูสอนและมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ป ในดานระดับความผูกพันของบุคลากร 

ตอองคการในภาพรวมไดพบวา ประชากรมีระดับความผูกพันอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด
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ในตัวแปรดานความหวงใยในอนาคตขององคการ และมี่คาเฉลี่ยตํ่าสุดในตัวแปรดานการยอมรับ

เปาหมายและนโยบายขององคการ 

 ปจจัยที่มีผลกับความผูกพันในองคการ ไดแก ความแตกตางของระดับตําแหนงทําใหมี

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวน ความแตกตางทาง 

ดานระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทางาน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ไดแก ความทาทายของงาน ความกาวหนาของงาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีสวนรวม 

ในการบริหารงาน  สภาพแวดลอมองคการ  และการกระจายอํานาจในองคการ  ปจจัยที่มี

ความสัมพันธตอความผูกพันในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0 5 ไดแก ความสัมพันธ

กับผูรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ตัวแปรที่

ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความยากงายของงาน 

 อภิชาต จิวิริยะวัฒน (2549) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานสํานักงาน บริษัท อีซูซุมอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษา พบวา พนักงาน

สํานักงานบริษัท อีซูซุมอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูใน

ระดับสูง ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสํานักงาน บริษัท อีซูซุมอเตอร 

(ประเทศไทย) จํากัด พบวา ปจจัยสวนบุคคลตางกันมคีวามผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ในเร่ือง

ของ เพศ ระดับตําแหนงงาน และระยะทางจากบานถึงที่ทํางาน สวนในเร่ืองของอายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (อายุงาน) แตกตางกัน จะมีความผูกพัน 

ตอองคการ แตกตางกัน โดยพนักงานที่อายุมากกวาจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงาน 

ที่มีอายุนอยกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่าจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาสูง พนักงานที่เปนโสดจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่สมรส มาย 

หยา หรือแยกกันอยู พนักงานที่มีอายุงานมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มี 

อายุงานนอยกวา แตปจจัยสภาพแวดลอมของงานและปจจัยลักษณะงาน มีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 พรทิพย ไชยฤกษ (2555) ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน 

(องคการมหาชน) มีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  

โดยมีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานพฤติกรรม และดานการรับรู ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 

4.36 4.21 และ 4.19 ตามลาดับ และบุคลากรมีระดับพฤติกรรมเชิงสรางสรรคอยูในระดับมากดวย

คาเฉลี่ยเทากับ 4.06 โดยมีพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาส ดานความคิดริเร่ิม  

ดานผูนําทางความคิด และดานการประยุกตใช ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 4.12 4.01 และ 3.90 

ตามลําดับ สําหรับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานการรับรูและดานพฤติกรรม มีผลกระทบตอ
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ปจจัยพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาส ดานความคิดริเร่ิม ดานผูนําทางความคิด 

และดานการประยุกตใช โดยความผูกพันตอองคกรดานการรับรูของบุคลากร มีผลกระทบตอ

พฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการประยุกตใชมากที่สุด (β = 0.527) และมีผลกระทบตอพฤติกรรม

เชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาสนอยที่สุด (β = 0.339) ความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรม

ของบุคลากร มีผลกระทบตอมีผลกระทบตอพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาส 

มากที่สุด (β = 0.417) และมีผลกระทบตอพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการประยุกตใชนอยที่สุด 

(β = 0.246) สําหรับความผูกพันตอองคกรด านความรูสึกไมมีผลกระทบตอพฤติกรรม 

เชิงสรางสรรคโดยรวม และรายดานของบุคลากรสถาบันวิจัย แสงซินโครตรอน (องคการมหาชน) 

 ภัทรพล กาญจนปาน (2552) จริยธรรมในองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานการประปานครหลวงและผลการดําเนินงานของการประปานครหลวง ผลการวิจัย พบวา 

1) พนักงานการประปานครหลวง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศดานจริยธรรม

โดยรวม ดานแนวคิดที่มุงองคกร ดานแนวคิดที่มุงเนนพนักงาน และดานเนนหลักความยุติธรรม  

อยูในระดับดีทุกดาน 

2) พนักงานการประปานครหลวง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นตอเปาหมาย และคานิยมขององคกร และ

ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกรอยูในระดับมาก สวนดานความภูมิใจในการเปน 

สวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจทุมเทเพื่อประโยชนขององคกรและดานความตองการคงไว

ซึ่งสมาชิกภาพขององคกรอยูในระดับมากที่สุด 

3) พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการดําเนินงานโดยรวมขององคกรอยูในระดับดี 

4) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีอายุ ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 

ดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร, ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกร  

ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อประโยชน 

ขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ 0.01 

5) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีความผูกพัน

ตอองคกรดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกร ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึง 

ขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ 0.01 

6) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ

องคกรดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึง 

ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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7) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีรายได แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร

ดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร, ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกร  

ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อประโยชน 

ขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ 0.01 

8) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน  

มีความผูกพันตอองคกรดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร, ดานการปกปองชื่อเสียง

ภาพลักษณขององคกร ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจที่จะทุมเท

เพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน  

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

9) บรรยากาศดานจริยธรรมโดยรวมและมุงเนนองคกร มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่า ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

10)  บรรยากาศดานจริยธรรมที่มุ ง เนนพนักงานและมุงหลักความยุ ติธรรม 

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

11) ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคกร

ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 กฤตภัค  แปนถนอม  (2540)  ไดทํ าการศึกษา เ ร่ือง  อิทธิพลของคุณลักษณะ ง า น  

การสนับสนุนทางสังคมและการถายทอดทางสังคมขององคการ ที่มีตอความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึงในจังหวัดนนทบุรี 

 ผลการวิจัย พบวา งานที่พนักงานปฏิบัติมีคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ

และความสําคัญของงานอยูในระดับสูง สวนคุณลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงาน  

ความมีอิสระของงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงานอยูในระดับคอนขางสูง สําหรับการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และครอบครัวโดยรวมและรายดาน ทั้งดาน

อารมณ ดานเคร่ืองมือ และดานขอมูลขาวสารอยูในระดับคอนขางสูง สวนการถายทอดทางสังคม

ขององคการทั้งชวงเรียนรู ชวงเติบโต และชวงคงที่อยูในระดับคอนขางสูง สุดทายพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง ทั้งน้ีการถายทอดทางสังคมขององคการชวงเรียนรูและ

คุณลักษณะงานดานความสําคัญของงาน สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานไดรอยละ 5.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 


